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Señores miembros del jurado calificador 
 
Demuestro la tesis titulado: “Engagement y desempeño laboral en una empresa privada de 
servicios de consultoría, Miraflores, Lima 2018”; en cumplimiento del Reglamento grados 
y títulos y Títulos de la universidad César Vallejo, para optar el grado académico de Bachiller 
en administración. El estudio tuvo como objetivo demostrar si existe relación entre 
engagement y desempeño laboral. 
La información se ha organizado en siete capítulos, teniendo en cuenta el esquema de 
investigación sugerido por la universidad en el primer capítulo, se expone la introducción. 
En el segundo capítulo se presenta el método, en el tercer capítulo se muestran los resultados. 
El cuarto capítulo aborda la discusión. En el quinto capítulo se precisan las conclusiones. En 
el sexto capítulo se adjuntan las recomendaciones. Finalmente se presentan las referencias y 
anexos. 
El estudio concluyo que existe relación entre engagement y desempeño laboral, es decir que 
el desarrollo del engagement significara un mayor desempeño laboral en la empresa privada 
de servicios de consultoría. 
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La presente investigación tiene como objetivo: determinar la relación directa entre 
engagement y desempeño laboral; el diseño del estudio es, no experimental, transversal, de 
tipo aplicado con enfoque cuantitativo, el nivel es descriptivo correlacional. se analizó el 
engagement en sus dimensiones de vigor, dedicación y absorción, basadas en la visión de la 
psicología organizacional, así mismo el análisis del desempeño laboral bajo las dimensiones: 
desempeño de la tarea, civismo y la falta de productividad. 
  Los resultados fueron obtenidos del proceso de encuesta realizado al total de la 
población de analistas de la consultoría, la consistencia de los instrumentos resultó con el 
grado de alto y excelente de confiabilidad del coeficiente de alfa de Cronbach; además los 
análisis de las variables con el coeficiente Rho Spearman fueron directamente 
correlacionales, así mismo la medición de las variables demostraron la correlación directa, 
aceptando las hipótesis propuestas y el logro de todos los objetivos. 
Palabras claves: engagement y desempeño laboral 
Abstract 
 The present investigation like objective: to determine the direct relation between 
engagement and labor performance the design of the study is, not experimental, transversal, 
pf applied type with quantitative approach, the level is descriptive correlational. The 
engagement was analyzed in its dimensions of vigor, dedication and absorption, based on 
the vision of organizational psychology. otherwise. The analysis of work performance under 
the dimensions: task performance, citizenship and lack of productivity. 
 
 The results were obtained from the survey process performed to the total of the 
consulting analysts' population, the consistency of the instruments resulted with the high and 
excellent reliability degree of the Cronbach's alpha coefficient; besides, the analysis of the 
variables with the Rho Spearman coefficient were directly correlational, likewise the 
measurement of the variables demonstrated the direct correlation, accepting the proposed 
hypothesis and the achievement of all the objectives. 
 






















1.1. Realidad Problemática 
 Las instituciones siempre  requieren trabajadores dinámicos y resueltos en el trabajo; 
es por ello que organización RedEmprendia la cual está conformada por una red de distintas 
universidades en el mundo, hizo un estudio sobre las empresas españolas asociados a 
RedEmprendia, el estudio considero el impacto sobre el incremento del desempleo en 
España debido a la crisis económica desde el 2007 al 2013, el estudio procuro exponer la 
importancia del engagement en el trabajo y sus efectos positivos en el desempeño del trabajo 
y plantean un enfoque desde tres inclinaciones: el desempeño del trabajo, la actuación de los 
ciudadanos dentro de la organización y la actuación transformadora. Vila, G; Álvarez, D. & 
Castro, C. (2015) 
Así mismo el estudio de Gointegro indica que, las empresas latinoamericanas con 
frecuencia necesitan de una estrategia y un alto liderazgo en el momento de dirigir el 
compromiso, por lo que ponen en riesgo el ROI del considerable incremento de los recursos 
humanos y financieros que se esperaron para el 2017; sin embargo, aun cuando el 70% de 
los consultados reconoció que el compromiso de los empleaos es altamente importante para 
los líderes de la empresa, el 60% no desarrollan estrategias formales de trabajadores 
engaged, justificado principalmente por el poco soporte gerencial para realizar iniciativas de 
engagement; la corporación Aon Hewitt) señala que América latina presenta el mayor 
incremento en el nivel de Engagement, pasando del 72% en 2015 al 75% en 2016. Sin 
embargo, no todos los países han experimentado similar progreso; si observamos en México 
los indicadores de Engagement descendieron 4 puntos en relación con el 2015, fijándose en 
un 75%, mientras que en Brasil aumento hasta el 77% en 2016 recuperándose del año 
anterior y observamos como la volatilidad política y económica afecto a Venezuela donde 
el Engagement mostró una caída de 11 puntos. Aon Hewitt (2017). 
 Sin embargo, ejecutivos de  GOintegro, organización consultora de recursos,  
humanos, indico que “los recientes estudios sobre Employee Engagement en Latino América 
arrojaron resultados, indicando que solo el 40% de las empresas en el Perú cuentan con 
estrategias formales para desarrollar el Employee Engagement  y a pesar de tomar acciones 
tampoco existe un responsable dentro del área, se considera erróneamente como un gasto 
contratar personas especializadas, cuando la solución está dentro de los colaboradores 
internos” GOintegro (2017). La actitud pasiva ante el problema revela consecuencias que 
son abordadas en un artículo de la Universidad ESAN conexiónesan, señala que las empresas 




es importante medir el desempeño laboral por que nos permite solucionar problemas en el 
rendimiento y satisfacción de los trabajadores” conexiónesan (2018); Sin duda muy acertado 
Feller, M. (2013) al anticipar lo positivo en desarrollar un buen el clima laboral y el 
compromiso organizacional. Sin embargo, si queríamos alcanzar un desempeño superior se 
debería medir y considerar el Engagement como la otra cara de la moneda. 
 Además, si tomamos en cuenta una recientemente publicación del Diario Oficial el 
peruano, donde se exhibió la anulación de una sentencia “Casación N°1203-2015 del Santa”, 
en este caso se pone de manifiesto que la organizaciones no cuentan con la medición justa 
del  desempeño laboral, por ello La Corte Suprema de justicia a fin de evitar discriminación 
determino, que deben tenerse en cuenta las funciones, la capacitación y la antigüedad del 
trabajador para realizar la correcta evaluación del desempeño laboral, debido a que por sí 
solo el desempeño no justifica los desacuerdo en los sueldos. A Juicio de Percy Alache 
directivo de PwC (consultora de negocios) indica que el estudio de las diferencias de sueldo 
debe de considerar además de las evaluaciones del desempeño, otros instrumentos que 
describan y valoricen los cargos, tales como los organigramas, el MOF y escalafones 
salariales según la dimensión de la empresa. 
En consideración a lo anteriormente expuesto, debemos señalar que las instituciones cuya 
naturaleza de sus actividades requieren la inversión de tiempo para alcanzar un nivel óptimo 
de experticia y poder genera feedback´s  positivos, tanto para sus clientes internos y externos, 
deben priorizar la necesidad de contar con recursos humanos con altos grados de pasión por 
el trabajo que realizan; así mismo el no contar  con canteras que les ofrezcan el profesional 
con el perfil adecuado, surge el reto constante de formar nuevos colaboradores que logren 
proyectarse a través del reconocimiento que se efectúa sobre el personal próximo al retiro, 
esto evidencia que es necesario que, todos los líderes de la institución se comprometan a 
promover al personal a su cargo, ir más  allá de los logros obtenidos como un equipo de 
trabajo e identificar y reconocer a sus colaboradores engaged; desestimar la valoración de 
quienes desarrollan su trabajo con pasión, podría traer como consecuencia la sobrecarga 
laboral de los mismos e incitar al conformismo en quienes consideran innecesario ofrecer un 
valor agregado que no será  reconocido. Por ello a través de este estudio se quiere despertar 







1.2. Trabajos previos 
1.2.1. Antecedentes Internacionales 
 Arango (2015) en su tesis “Prácticas de recursos humanos y su relación con el 
engagement de los empleados en una institución de educación superior en la ciudad de 
Bogotá – Colombia” para obtener el grado de maestría en Dirección, escuela de 
administración Universidad del Rosario Bogotá Colombia 2015; tuvo como objetivo 
principal: describir la relación entre las PRH y el engagement de los empleados en una 
Institución de Educación Superior en Bogotá-Colombia. Cuyo estudio fue de tipo 
correlacional transaccional no experimental, trabajo sobre un muestro de 72 trabajadores de 
las diferentes áreas de la organización, para la cual utilizo el instrumento cuestionario 
Engagement UWES de Schaufeli y Bakker (2003) y un cuestionario utilizado por Grueso 
(2007); En sus resultados, indica la relación significativa entre las prácticas de recursos 
humanos con el engagement, haciendo la diferenciación en cada una de sus dimensiones, 
señalando inclusive la relación positiva y negativa entre el cruce de las dimensiones de sus 
variables.  
 El estudio es relevante, porque además de estudiar el engagement de los empleados 
y cómo influye en el desempeño, muestra la importancia de realizar a priori una buena 
gestión de recursos humanos, pues nos permitirá realizar la selección del personal idóneo 
para la competencia a asignarse así mismo realizar los cambios y ajustes necesarios en cada 
etapa que se evalué el desempeño. 
Zans, A.  (2017) en su investigación titulada “Clima Organizacional y su incidencia 
en el desempeño laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad 
Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN – Managua en el período 2016.” Para 
obtener el grado de máster en dirección empresarial, en la Universidad Nacional Autónoma 
De Nicaragua, Managua. Tuvo como objetivo General: “Analizar El Clima Organizacional 
y su incidencia en el Desempeño Laboral de los trabajadores administrativos y docentes de 
la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN – Managua, en el período 
2016”. La investigación fue de características cuantitativas y cualitativas, descriptivas y 
explicativas, bajo una muestra de 59 trabajadores.  
Del análisis de los resultados finales en el estudio de Zans, A. (2017) señalaremos aquellos 
relevantes en la variable desempeño laboral: a pesar de no contar con un plan de 




toma de decisión esta se realiza generalmente de manera individual; además de carecer de 
un plan de capacitación. 
Zans, A.  (2017). Señala que los trabajadores y docentes, consideran que la mejora 
del clima institucional incide de forma positiva sobre el desarrollo de las labores laboral y 
sobre las relaciones entre los trabajadores, esto se logra creando una sensación de bienestar 
en el trabajo, en consecuencia, considera necesario cultivarlo. 
El estudio es significativo porque indica que valorar el desempeño laboral en una institución 
influye en el buen clima organizacional, es importante señalar como el civismo nos invita a 
fomentar el buen trato psicológico porque esto favorece las relaciones, de la investigación 
de Zans, A. (2017). También es importante destacar que considera que, para lograr niveles 
altos de alcanzar los altos niveles de optimismo, identificación y pasión por lo que hacen, se 
debe involucrar la participación del grupo, escuchar sus propuestas y retransmitirlas, 
promoviendo así el bienestar colectivo. 
1.2.2. Antecedentes Nacionales 
 Espinosa, A. (2017). En su tesis “El engagement laboral y su impacto en la 
productividad en una empresa de servicios” en su obtención del grado de maestro en la 
Universidad Peruana de Ciencia Aplicadas Lima, Perú. La finalidad del estudio fue: 
establecer la relación del engagement y la productividad. La medida de esta relación se 
realizó en una empresa privada de servicios de alimentos y conto con una muestra de 480 
trabajadores. 
Espinosa, A. (2017). Trabajo la variable engagement referenciado por el modelo de 
demandad y recursos laborales de Schaufeli, utilizando la escala UWES y para la variable 
productividad el estudio de Gerben Van Der Vegt, Ben Emans y Evert Van De Vliert del 
2000. El estudio indico como objetivo principal investigar y analizar correspondencia del 
engagement y el rendimiento. Plantea como hipótesis que el engagement laboral tiene un 
efecto positivo en la productividad de los empleados y resume que a mayor engagement 
mejor clima laboral atrae clientes externos que significa mayores ventas, se procura tener un 
mejor manejo de inventario en consecuencia una productividad altamente positiva. 
 El estudio tiene significancia por que resalta la importancia de rescatar a los 
empleados que tiene habilidades brillantes en su profesión, siendo esto beneficioso puesto 
que otorgaría ventajas competitivas a la organización. 
 Bobadilla, M; Callata, C. y Caro, A. (2015) en su tesis “Engagement Laboral y 




obtener el grado de Magíster, en la Universidad del Pacifico del Perú. El fin general fue: 
“Apunto a fortalecer la cultura Misión de la organización a fin de optimizar el nivel de 
engagement de los colaboradores, tomando en consideración la orientación cultural 
individualista”. Realizo el estudio con un diseño tipo cuantitativo, explicativo, no 
experimental y transaccional no probabilístico con una muestra de 219 colaboradores de 
participación voluntaria, con un análisis inferencial correlacional, para contrastar el nivel de 
asociación entre las dimensiones a fin de explorar la relación de las variables; para la variable 
Engagement utilizo el Utrecht Work Engagement (UWES) Schaufeli y Bakker (2003), en la 
variable Cultura organizacional la Denison Organizational Culture Survey (DOCS) de 
Denison y Neale (2000) y para la Orientación Cultural y Colectiva la escala de Dorfman y 
Howel (1988). 
 Bobadilla, et al. (2015). Propuso como hipótesis principal, como los prototipos de 
cultura en una organización pronostican el engagement en los colaboradores, la misma que 
fue confirmada en los resultados finales, indicando que se obtienen más trabajadores 
engaged si se identifican con los valores de una cultura organizacional, para explicar cómo 
se puede promover el engagement en los colaboradores hace referencia al modelo JD-R 
(2006), siendo la cultura organizacional el principal recurso de tipo institucional. Bobadilla, 
et al. (2015). 
 El estudio es relevante porque se efectuó en organizaciones que realizan servicios en 
ámbitos internacionales en las regiones de Norteamérica, Sudamérica y el Sureste asiático, 
muy similar a las que realiza la organización consultora objeto de esta investigación, así 
mismo también mantiene similitud referente a contar con diferentes unidades de negocio que 
se adaptan a la cultura organizacional del cliente, es decir presentan flexibilidad funcional, 
sin embargo, al igual que Bobadilla, et al.  Considero importante que la organización debe 
fortalecer su propia identidad en común con todas las unidades de negocio, además de la 
necesidad de fortalecer la comunicación para favorecer la flexibilidad estructural que 
permita a todas las áreas trabajar de manera organizada logrando así incrementar el 
desempeño laboral desde lo individual hacia lo colectivo. 
 Casma, C. (2015) en su investigación “Relación de la gestión del talento humano por 
competencias en el desempeño laboral de la Empresa FerroSistemas, Surco-lima, año 2015. 
“Para obtener el grado de Magister en Administración, en la Universidad nacional de 
Educación Enrique Guzmán y Valle. Tuvo el propósito general de determinar y detallar la 




el desarrollo laboral. Realizo el estudio básico con la finalidad de exponer las teorías de las 
variables, describiendo y correlacionando transversalmente, bajo el método empírico de la 
observación, argumento la relación de sus variables; la muestra fue de 84 colaboradores. 
Utilizo un cuestionario dirigido a los empleados de la organización de escala tipo Likert que 
contenía ítems para ambas variables. Concluye señalando que la buena gestión a través de 
las capacidades favorece el desempeño y te coloca en mejor posición frente a los constantes 
cambios en todos los contextos. Casma, C. (2015). 
 El estudio es significativo, porque señala la importancia de la conducción de los 
recursos humanos dentro de una empresa, porque de ello depende contar con el personal que 
reúna los atributos de la calidad y además nos señala al entrenamiento como un impulsor 
para el buen desempeño laboral. 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
1.3.1. Engagement 
 Las definiciones de este concepto son planteadas desde la psicología positiva:  
Engagement es un anglicanismo cuya traducción al español significa compromiso, contrato, 
noviazgo, cita, deberes etc. Al no existir un concepto que incluya las multidimensional 
afecto-cognitivo y encontrándose la investigación del engagement aun en pleno desarrollo y 
manifiesta la influencia de la psicología positiva de los aspectos motivacionales de las 
personas en el trabajo” Schaufeli, W. (2000). Según Schaufeli, W; Salanova, M; Gonzáles-
Roma y Bakker, a. (2002) citado en Estudios financieros Núm. 261 (2004); el engagement 
en términos generales es: 
Un estado mental positivo relacionado con el trabajo y caracterizado por Vigor,  
Dedicación y Absorción. Más que un estado especificó momentáneo, el Engagement se 
refiere a un estado afectivo-cognitivo más persistente que no está focalizando en un objeto, 
evento o situación particular (…). (2004, p.116). 
cabe señalar que Salanova, M. y Schaufeli, W. (2004). Indican lo complejo que aun significa 
definir un concepto en español que considere la totalidad de la naturaleza del engagement, 
sin ser repetitivo, simplista o erróneo. Nos mencionan “conceptos en lengua inglesa que si 
tienen su equivalente en lenguaje español: “La implicancia en el trabajo (Work involment), 
compromiso Organizacional (Organizacional Commitment), dedicación al trabajo (Word 





  Salanova, M. y Schaufeli, W. (2004). Nos dicen que el engagement se puede vincular 
con estas definiciones, pero emerge y elabora otros enfoques y esa es la razón por la que 
conserva su designación del término en Ingles. 
 Sobre el engagement en el trabajo Rodríguez-Muñoz, A. y Baker, A. (2013) antes de 
definir el concepto en castellano realizan una aclaración del termino en un artículo de Salud 
Laboral. Riesgos laborares y bienestar laboral (2013) nos dicen: 
En español hay significados similares al que nos ocupa, como “compromiso o “implicancia 
laboral”, no obstante, difiere en semejanza puntual del engagement. Bien podría ser el 
termino más próximo “vinculación con el trabajo” (…). Salud Laboral. Riesgos laborares y 
bienestar laboral (p. 437). 
 Antes de profundizar en la teoría seleccionada para esta investigación debemos 
señalar las distintas definiciones que se le otorgo al engagement a través de los últimos 20 
años: 
Espinosa, A. (2017). Según Khan (1990) “el engagement es la inversión física, 
cognitiva y emocional que las personas realizan durante el desempeño de sus roles 
laborales”. También es importante señalar que para Maslach y Leiter (1997). Consideran la 
presentación del engagement como lo opuesto del burnout, “El burnout y el engagement son 
polos opuestos de un mismo continuo. “El burnout es el desgaste del engagement con el 
trabajo y está compuesto por vigor, exhaustividad y dedicación”. Hay estudios alternos a los 
autores de la teoría seleccionada para esta investigación que también consideran las mismas 
dimensiones en el caso de Schaufeli, Salanova, Gonzales-Roma y Bakker (2002) puntualizan 
al Engagement como un estado mental de ánimo positivo de plenitud nacido del trabajo, 
impulsado por el vigor, la dedicación y la absorción. también señalaremos a Gebauer y 
Lowman (2008). Consideran la definición del engagement como el deseo personal que tienen 
los empleados por dar más de lo esperado para lograr el éxito esperado, siendo necesario 
lazos amplios y profundos entre ellos. Y por último señalaremos a Bakker y Leiter (2010). 
Identifican a engagement como una edificación irrepetible de estímulos que se caracteriza 
por el bienestar en sus labores y el compromiso con la organización. 
Teoría de engagement en el trabajo 
El engagement en el trabajo representa lo opuesto al burnout, mientras que el 
engagement proyecta conexión de energía y afecto con el trabajo que además puede 
percibirse como la capacidad suficiente para desarrollar las actividades, mientras que el 




profesional. Schaufeli, W. y Bakker, A. (2003). El engagement es una variable propuesta 
desde la psicología organizacional, sus estudios aún se encuentran en desarrollo, sin 
embargo, es interesante porque la mayoría de teorías propuestas sobre el engagement 
considera lo cognitivo, emocional y físico, en consecuencia, la influencia motivadora que 
pueden ejercer. La teoría del Engagement tiene origen en la Psicología positiva, que se aplica 
en las organizaciones, valiosa para la dirección de recursos humanos, a pesar de ser 
considerara como teórica empírica, tiene respaldo científico las investigaciones realizada y 
demostradas con la Escala UWES (Utrecht de Engagement en el trabajo). Schaufeli, W. 
(2002). 
Existen otros modelos teóricos dentro de la salud ocupacional como DRL (modelo de 
demandas y recursos laborales de Bakker y Demerouti (2008) que propone a los dos factores 
psicosociales opuestos como el engagement y burnout como los indicadores del bienestar o 
malestar del empleado y considera que “las demandas laborales como las características de 
la organización del trabajo que requieren un esfuerzo por parte del empleado para poder ser 
realizadas y ese esfuerzo lleva asociado un coste, físico y/o psicológico (mental o emocional) 
a su realización” (…). (Salanova y Schaufeli, 2009, p.133). 
La importancia del engagement radica en que las empresas que lo fomentan confirman según 
(Salanova y Schaufeli, 2009) (…) “han encontrado pruebas concluyentes que el engagement 
en el trabajo aumenta la rentabilidad a través de una mayor productividad, de un mejor 
historial de seguridad, de más beneficios, y de la retención de los empleados” (…) (Salanova 
y Schaufeli, 2009, p.95). 
Las características del engagement serán señaladas dentro de las dimensiones vigor, 
dedicación y absorción propuestas por (Schaufeli, W; Salanova, M; Gonzáles-Roma y 
Bakker, A. 2002).   
El vigor según Schaufeli, W; Salanova, M; Gonzáles-Roma & Bakker, A. (2002). se define 
como, “Inversión de altos niveles de energía y adaptabilidad mental durante la ejecución de 
las tareas, que está dominada por el deseo de aportar mayores esfuerzos que demuestren 
persistencia inclusive ante situaciones difíciles”. Se caracteriza por altos niveles de energía 
y resistencia mental mientras se trabaja, por el deseo de esforzarse en el trabajo que se está 
realizando inclusive cuando se presentan dificultades. (Salanova y Schaufeli, 2009, p.109). 
La dedicación según Schaufeli, W; Salanova, M; Gonzáles-Roma & Bakker, A. (2002). Se 




significancia, entusiasmo, inspiración, orgullo y reto por el mismo”. Se caracteriza por estar 
fuertemente involucrado en el trabajo emociones positivas. 
La absorción según Schaufeli, W; Salanova, M; Gonzáles-Roma & Bakker, A. (2002) 
“aborda la inmersión de un empleado y la concentración plena en el trabajo, de tal manera 
que pierde la noción del tiempo debido a fuertes dosis de disfrute y concentración 
experimentada”. 
1.3.2. Desempeño laboral o de la Tarea 
El desempeño laboral del personal es un componente importante para determinar su 
permanencia dentro de una organización, por ello tal como es señalado en una publicación 
de apuntes empresariales de la universidad ESAN (2018) sobre “las metodologías que 
evalúan el desempeño de una empresa”. Nos dice que la continuidad de un trabajador en una 
empresa depende de su desempeño, sin embargo, la productividad y rendimiento es en gran 
parte responsabilidad de la empresa, y de ello surge la necesidad de encontrar las fallas que 
son las causas que nos generan la rotación del personal. De lo expuesto surge la necesidad 
de abordar la definición del desempeño laboral, quizás signifique en pocas palabras la forma 
en cómo se realiza el trabajo, sin embargo, considerando la repercusión que tiene dentro de 
las organizaciones, es necesario profundizar en su significado. 
Robbins, S; Judge, T. (2013).  Define al desempeño laboral o de la tarea, como, “El 
desempeño de la tarea es la combinación de eficiencia y eficacia al realizar las tareas 
fundamentales del puesto” (p. 555). Mientras que, para Chiavenato, I. (2011). “Se trata de la 
conducta del evaluado enfocado al logro positivo de los objetivos, el aspecto primordial del 
sistema ocupa en este punto. El desempeño compone la estrategia individual para alcanzar 
los objetivos pretendidos”. (p, 204). Así mismo Araujo y Guerra (2007; citado por Zans, 
2017) indican que, según Bohórquez, el desempeño laboral se puede definir, como el nivel 
de ejecución alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la organización 
en un tiempo determinado. 
Araujo y Guerra (2007; citado por Zans, 2017). Además, otra definición interesante es la que 
usa Chiavenato, ya que expone que el desempeño es eficacia del personal que trabaja dentro 
de las organizaciones, la cual es necesaria para la organización, funcionando el individuo 
con una gran labor y satisfacción laboral. 
Hordos, Lorna. ((2018). Nos dice “que el desempeño laboral no solo se trata de lo bien o mal  
de cómo realizan sus labores los trabajadores, ello implica la participación de varios 




desarrolle sus labores, sin embargo es necesario considerar que el “desempeño laboral” 
implica tanto el “desempeño de la tarea” como el “desempeño contextual” siendo este último 
muy importante puesto que la productividad no debe ser lo único que se califique, también 
es necesario evaluar cómo es la relación con sus compañeros de trabajo, superiores y clientes, 
además de cómo se desenvuelve y resuelve los problemas que perturban a su equipo de 
trabajo o a la compañía y como ocupa su tiempo durante los periodos lentos. Como se puede 
apreciar la definición de desempeño laboral no es tan sencilla como parece”. Por lo expuesto, 
Hordos, Lorna. ((2018). Sugiere una observación más profunda, teniendo en cuanta que un 
mal trabajador perjudico al equipo de trabajo sin embargo un buen trabajador mejora al 
equipo y en consecuencia los resultados.  
 
 Teorías del desempeño laboral 
Robbins, S; Judge, T. (2013). Nos dicen “las instituciones anteriormente solo evaluaban la 
forma como los trabajadores realizaban el trabajo según descripción del puesto; sin embargo, 
en la actualidad las compañías menos jerárquicas y orientadas al servicio, requieren de más 
información y reconocen tres tipos principales de conductas que constituyen el desempeño 
laboral”. (p. 555). 
El desempeño laboral es importante porque según nos dice: 
Chiavenato, I. (2009). “Las organizaciones modernas carecen de tiempo para remediar un 
bajo e intolerable desempeño que no cumplan con la media, y si pretende mantenerse en un 
mundo globalizado debe ser excelente en todo momento”. (2009, p.244).  
Snell, S. y Bohlander, G. (2013). Nos dice la (…) “las organizaciones tienen que mirar el 
sistema de administración del desempeño en su conjunto, en lugar de concentrarse solo en 
las evaluaciones. Estas son simplemente una extensión lógica del día a día del proceso de 
administración del desempeño” (p.344). 
El enfoque según Chiavenato, I. (2009). Es que el desempeño laboral es el aspecto principal 
donde se evalúa el comportamiento y este constituye una estrategia individual para alcanzar 
los objetivos, quiere decir, cada persona es libre e independiente de para manejar sus 
habilidades y conocimientos para lograr un fin, y para ello el líder puede brindar consejo y 
asesoría en lugar de reprimir e imponerse (2009, p.260). 
Las dimensiones propuestas por Robbins, S; Judge, T. (2013) son: 
El desempeño de la tarea según Robbins, S; Judge, T. (2013). Es “la composición de eficacia 




El Civismo Robbins, S; Judge, T. (2013). Se compone de “acciones que favorecen al 
ambiente psicológico de la organización, como ofrecer asistencia a otros, aunque esta no se 
pida”. (p. 555). 
La falta de productividad para Robbins, S; Judge, T. (2013). son las “acciones que perjudican 
de forma activa a la organización, como el hurto, las conductas belicosas hacia los 
compañeros y abandonar con frecuencia el trabajo”. (p. 555). 
1.4. Formulación del problema 
1.4.1. Problema general 
¿Qué relación existe entre Engagement y desempeño laboral en una empresa privada de 
servicios de consultoría, Miraflores, Lima 2018? 
1.4.2. Problemas específicos 
Problema específico 1 
¿Qué relación existe entre engagement y desempeño de la tarea en una empresa privada de 
servicios de consultoría, Miraflores, Lima 2018? 
Problema específico 2 
¿Qué relación existe entre engagement y civismo en de una empresa privada de servicios de 
consultoría, Miraflores, Lima 2018? 
Problema específico 3 
¿Qué relación existe entre engagement y falta de productividad en una empresa privada de 
servicios de consultoría, Miraflores, Lima 2018? 
1.5. Justificación del estudio  
La investigación se justifica según Hernández, Fernández y Baptista (2014). Por los 
siguientes aportes: 
1.5.1. Justificación Teórico 
La teoría del engagement de Salanova y Schaufeli, nos permitió explorar los estudios de la 
psicología organizacional, ya que intervienen en el estudio psicológico de las características 
de los individuos con alto grado de vinculación, abordando la importancia del bienestar tanto 
en salud físico y mental, además de cómo influyen en el buen desempeño de la organización, 
el mismo que fue estudiado bajo la teoría del desempeño laboral de Robbins y Judge, que 
abordan la importancia de conocer cómo se llevan a cabo las tareas, la importancia tanto de 






1.5.2. Justificación Practica 
Medir la percepción que tiene los trabajadores, sobre su afecto relacionado con el trabajo y 
cómo creen que desarrollan sus funciones, además de despertar el interés y ventaja para la 
organización, el contar con trabajadores altamente vinculados y fomentarlo en la 
organización obteniendo como resultado el efecto positivo en el desempeño laboral. 
1.5.3. Justificación Metodológica 
Se empleó la técnica de la encuesta bajo la escala propuesta del UWES (Utrecht de 
Engagement en el trabajo). Schaufeli, W. (2002); por que aborda las dimensiones necesarias 
que identifican los vínculos saludables tanto para el trabajador y la organización. Además, 
se creó un instrumento tipo Likert para el desempeño laboral, los mismos que contienen 
preguntas según los indicadores necesarios para medir cada dimensión propuestas por la 
teoría, realizaron las pruebas estadísticas de confiabilidad alfa de Cronbach para los 
instrumentos y en la comprobación de hipótesis el coeficiente correlación Rho Spearman, 
utilizando el estadístico SPSS25. 
1.5.4. Justificación Social 
El estudio es relevante socialmente porque en tiempos de globalización y siendo una 
organización que coexiste con la multiculturalidad y convivencia intergeneracional y presión 
laboral, permite identificar y promover a los individuos altamente engaged, en consecuencia, 
lograr un impacto desde lo particular hacia lo general, considerado que el bienestar del 
personal impacta positivamente en la institución y la sociedad. 
1.6. Hipótesis 
1.6.1. Hipótesis general 
Existe relación directa entre engagement y desempeño laboral en una empresa privada de 
servicios de consultoría, Miraflores, Lima 2018. 
1.6.2. Hipótesis específicas 
Hipótesis específica 1 
Existe relación directa entre engagement y desempeño de la tarea en una empresa privada 
de servicios de consultoría, Miraflores, Lima 2018. 
Hipótesis especifica 2 
Existe relación directa entre engagement y civismo en de una empresa privada de servicios 






Hipótesis especifica 3 
Existe relación directa entre engagement y falta de productividad en una empresa privada de 
servicios de consultoría, Miraflores, Lima 2018. 
1.7. Objetivos 
1.7.1. Objetivo General  
Determinar la relación directa entre engagement y desempeño laboral en una empresa 
privada de servicios de consultoría, Miraflores, Lima 2018. 
1.7.2. Objetivos específicos 
Objetivo específico 1 
Determinar la relación directa entre engagement y desempeño de la tarea en una empresa 
privada de servicios de consultoría, Miraflores, Lima 2018. 
Objetivo específico 2 
Determinar la relación directa entre engagement y civismo en de una empresa privada de 
servicios de consultoría, Miraflores, Lima 2018. 
Objetivo específico 3 
Determinar la relación directa entre engagement y falta de productividad en una empresa 


































2.1.Diseño de investigación 
Estudio no experimental, transversal, considerando no haber manipulado o sometido 
a prueba alguna a las variables, es transversal debido a que se midió las variables en tiempo 
y espacio único. Como lo señala (Hernández, et al. 2014). 
2.1.1. Tipo de investigación 
Estudio aplicado porque según lo indica (Hernández, et al.). al citar a: Lester y Lester 
(2012) considera a los planteamientos de utilidad para, evaluar,  comparar interpretar, 
establecer precedentes y determinar causalidad y sus implicancias.  
2.1.2. Método de Investigación 
Se realizó bajo lo hipotético ya que a través de aseveraciones tratamos de probar y 
definir como una tentativa de explicación de lo investigado. (Hernández, et al.). 
2.1.3. Nivel de Investigación 
El estudio describe por que busca detallar propiedades y características importantes 
en cualquier asunto que se estudie o analiza. La investigación es correlacional por que se 
asocian la variable mediante un modelo previsible hacia un conjunto o población. 
(Hernández, et al.).  
Esquema correspondiente al diseño. 
    Ox (V1) 
 
  M  r 
 
    Oy (V2) 
M = Muestra de estudio 
Ox = Variable 1 (Engagement) 
Oy = Variable 2 (Desempeño laboral) 
r = Relación 
2.1.4. El enfoque 
El enfoque es cuantitativo, donde usamos los datos y fueron sometidos a prueba en 
relación a nuestras hipótesis, basándonos en una medida numérica y además poder realizar 






2.2.Variables y operacionalización 
2.2.1. Variables 
Propiedades de un elemento que se puede ver y calcular. (Hernández, et al.).  
El engagement es una variable propuesta considerando la psicología en las 
organizaciones, con estudios aún en desarrollo, sin embargo, es interesante porque la 
mayoría de teorías propuestas sobre el engagement considera lo cognitivo, emocional y 
físico, en consecuencia, la influencia motivadora que pueden ejercer en las organizaciones, 
valiosa para la dirección de recursos humanos. Empírica, tiene respaldo científico las 
investigaciones realizada y demostradas con la Escala UWES. Schaufeli, W. (2002). 
Robbins, S; Judge, T. (2013).  Define al desempeño laboral o de la tarea, como, “la 
composición de eficiencia y eficacia al ejecutar los deberes elementales en función a un 
cargo” (p. 555). 
 
2.2.2.  Operacionalización de Variables 
El engagement fue medido con la Escala UWES tipo Likert, en su versión de 17 ítems 
Schaufeli, W. (2002). Y el Desempeño Laboral con una escala tipo Likert con 17 ítems.  
Tabla 1: Operacionalización de la variable engagement 












3, 4 y 5 
 
ORDINAL 
 Resiliencia 6  
Dedicación Entusiasmo 




9, 10 y 
11 
0=Nunca 
   1=Casi nunca 
Absorción Concentración 





15, 16 y 
17 
3=Regularmente 
   4=Bastantes Veces 
   5=Casi siempre 




Tabla 2: Operacionalización de la variable desempeño laboral 




 Eficiencia 1, 2 y 3  
Desempeño de la 
tarea 
Eficacia 4, 5, 6 y 7 Escala 
   ORDINAL 
    
Civismo Solidaridad 8 y 9  
 Trabajo en equipo 10, 11 y 12 Valores 
   0=Nunca 
   1=Casi nunca 
Falta de 
productividad 
Reactivo 13 Y 14 2=A veces 
 Ausentismo 15, 16 y 17 3=Regularmente 
   4=Bastantes Veces 
   5=Casi siempre 
      6=Siempre 
 
2.3. Población y muestra 
2.3.1. Población 
Los individuos en estudio corresponden en su totalidad a los 57 analistas de la 
consultoría y están distribuidos en los distintos clientes que se prestan los servicios, por lo 
que se realizara un censo. N=57 
2.3.2. Muestra 
Considerando que no se obtendrá un sub grupo, no hemos representado el valor de 
muestra, siendo el 100% de la población total de analistas consultores a estudiar. 
(Hernández, et al.). 
2.4. Técnicas e instrumentos de Recolección de Datos, validez y confiabilidad 
2.4.1. Técnicas de Recolección de Datos 
La obtención de datos para este estudio fue realizada a través de la técnica de la 
encuesta y consistió en obtener información mediante las interrogantes a los colaboradores. 
Se indica que la recolección de datos, en un proceso cuantitativo en primer lugar se 
precisa la manera más eficiente en recoger los datos acordes al proyecto o problema 
planteado, que implica seleccionar o elaborar uno o varios instrumentos de recolección, 
donde se aplica los instrumentos o métodos, ya sea para obtener datos, codificarlos, 





2.4.2. Instrumentos de Recolección de datos 
Hernández, et al. (2014). Nos señala, al instrumento de medida como una técnica, con la cual 
un investigador puede registrar información o datos sobre sus variables consideradas. 
Los instrumentos para recoger los datos fueron dos cuestionarios cada uno de 17 ítems:  
Ficha técnica cuestionario engagement 
Nombre:   UWES Tipo Likert  
Autor:    Utrecht Work Engagement Scale 
Administración: único y agrupado 
Duración:  10 minutos 
Aplicación:  analistas de consultoría 
Significancia:  mide la percepción del sentimiento hacia el trabajo 
La descripción del cuestionario corresponde a 17 ítems que miden sus tres dimensiones y 
sus respectivos indicadores; para la dimensión vigor 6 ítems, dedicación 5 ítems y absorción 
6 ítem, cada ítem valorado según la escala UWES tipo Likert de 6 puntos: nunca 0 punto, 
casi nunca 1 punto, algunas veces 2 puntos, regularmente 3 puntos, bastantes veces 4 puntos, 
casi siempre 5 puntos y siempre 6 puntos, la calificación es la sumatoria del valor fijado y 
seleccionado para los ítems. 
Tabla 3: Niveles de interpretación del cuestionario de engagement 
  Muy Bajo Bajo Promedio Alto Muy Alto 
Engagement     <  31 32 - 35  36 - 37 38 - 39     40 > 
 
Ficha técnica cuestionario desempeño Laboral 
Nombre:   Desempeño del trabajo  
Autor:    Elaboración propia Tipo Likert 
Administración: Individual y colectivo 
Duración:  10 minutos 
Aplicación:  Analistas de consultoría 
Significancia:  Mide la percepción hacia el desempeño laboral 
La descripción del cuestionario corresponde a 17 ítems que miden sus tres 
dimensiones y sus respectivos indicadores; para la dimensión desempeño de la tarea 7 ítems, 




Likert de 6 puntos: nunca 0 punto, casi nunca 1 punto, algunas veces 2 puntos, regularmente 
3 puntos, bastantes veces 4 puntos, casi siempre 5 puntos y siempre 6 puntos, la calificación 
es la sumatoria del valor fijado y seleccionado para los ítems. 
La valoración será la bajo la sumatoria de los ítems. 
Tabla 4: Niveles de interpretación del cuestionario del desempeño laboral 
  Muy Bajo Bajo Promedio Alto Muy Alto 
Desempeño laboral      < 31 32 - 35 36 - 37 38 - 39    40 > 
 
Tabla 5: Niveles de interpretación de las dimensiones del desempeño laboral 
  Muy Bajo Bajo Promedio Alto Muy Alto 
Desempeño de la tarea     < 31 32 - 35 36 - 37 38 - 39   40 > 
Civismo     < 21  22 - 24 25 - 25 26 - 27   28 > 
Falta de productividad     < 23 24 -25 26 – 27 28 - 29   40 > 
 
2.4.3. Validez  
Hernández, et al. (2014) señala, validez es el valor que se le e se le asigna al 
instrumento, demostrando si calcula las variables de un tema. 
Los instrumentos fueron presentados a los docentes encargados del área de 
investigación dela escuela correspondiente a ciencias empresariales dela universidad.  Cabe 
señalar que el instrumento UWES en un instrumento validado, se revisó el instrumento sobre 
el desempeño laboral y se validó sobre la pertinencia y suficiencia de ambos instrumentos 
con relación al tema. 
Tabla 6: Validación del instrumento por los especialistas 
Validador Resultado 
Dra.  Liliana Mairena Fox Aplicable 
Dr. Pedro Costilla Castillo Aplicable 







Hernández, et al. (2014) señalan que el nivel de confiabilidad que obtiene un 
instrumento genera resultados sólidos y coherentes. 
Durante la investigación se desarrolló una prueba piloto con 10 analistas de una 
institución privada que realiza actividades similares a las que realizan los auditores de la 
consultoría objeto de estudio, se les entregó el cuestionario con 34 preguntas y el título de la 
encuesta a sugerencia del manual UWES se cambió el nombre de la presentación del tema 
por “Bienestar en el trabajo” evitando así la inducir a respuesta al engagement y el 
desempeño laboral con el mismo nombre. La prueba de confiabilidad fue con el índice del 
Alfa de Cronbach. 
Tabla 7: Estadística de fiabilidad de alfa de Cronbach Engagement 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,910 17 
 
El resultado de Cronbach nos indica que la confiabilidad para el instrumento en relación al 
engagement con un coeficiente de ,910 es de magnitud muy alta. 
Tabla 8: Estadística de fiabilidad alfa de Cronbach del Desempeño Laboral 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,896 17 
 
El resultado de Cronbach nos indica que la confiabilidad para el instrumento en 
relación al desempeño laboral con un coeficiente de ,896 es de magnitud muy alta. 
2.5. Método de análisis de datos 
Estudio planteado con hipótesis deductivas, de enfoque cuantitativo, para el análisis 
de la estadística descriptiva. Para analizar los datos será mediante el programa estadístico 
especializado conocido como el SPSS versión 25. 
2.6.Aspectos éticos 
Los estudios fueron realizados respetando el origen de la información, se empleó 
citación de autores y referencias bibliográficas, debido a la intención de obtener la 
percepción con menor sesgo de los encuestado fue anónima y solo se consideró los mínimos 




todos los encuestados realizan funciones de analistas; las conclusiones serán basadas 


































3.1. Resultados descriptivos 
Los resultados en la tabla 9 y figura 1, exponen la particularidad de encontrar los 
niveles promedio, alto y muy alto con el mismo número de encuestados registrando el 
porcentaje de 19,30% que representan 11 individuos cada uno. Los resultados demuestran 
que el nivel de percepción promedio, alto y muy alto registran el mismo porcentaje de 
encuestados 19,30% que representan 11 individuos por cada percepción, Cabe resaltar sobre 
la percepción muy bajo que registra el más alto porcentaje de encuestados 24,56% que 
representa a 14 individuos.  
Tabla 9: Nivel de Frecuencias Engagement 




Válido Muy Bajo 14 24,6 24,6 24,6 
Bajo 10 17,5 17,5 42,1 
Promedio 11 19,3 19,3 61,4 
Alto 11 19,3 19,3 80,7 
Muy Alto 11 19,3 19,3 100,0 
 Total 57 100,0 100,0  
 
 
Figura 1: Nivel Porcentual Engagement 
Los porcentajes en la tabla 10 y figura 2, muestran a la percepción muy Bajo, para el 
Desempeño laboral registran el mayor número de encuestados representando el 26,3% 15 
individuos de la población de analistas; sin embargo, solo el 40.4% de la población 
encuestada percibe estar por debajo de la percepción promedio. Asimismo, se observa que 




encuestados 14%, mientras que el nivel muy bajo registra la mayor cantidad que representa 
un porcentaje del 26,3% de la población. 
Tabla 10: Nivel de Frecuencia Desempeño Laboral 




Válido Muy Bajo 15 26,3 26,3 26,3 
Bajo 8 14,0 14,0 40,4 
Promedio 14 24,6 24,60 64,9 
Alto 9 15,8 15,8 80,7 
Muy Alto 11 19,3 19,3 100,0 
Total 57 100,0 100,0  
 
 
Figura 2: Nivel Porcentual Desempeño Laboral 
En la tabla 11 y figura 3, muestran a las percepciones muy bajo y alto, ambos 
registran el 21,10% (12 individuos) para el desempeño de la tarea, también se puede observar 
que el 43.9% de individuos (25) muestra una tendencia a la baja. Los resultados muestran 
que el nivel de percepción muy alto para el desempeño de la tarea registra el más bajo 
porcentaje de los encuestados representando un 15,79% de la población, observando además 
que el nivel de percepción muy bajo registra el 22,81% siendo el más alto porcentaje en la 







Tabla 11: Nivel de Frecuencia Desempeño de la Tarea 




Válido Muy Bajo 13 22,8 22,8 22,8 
Bajo 12 21,1 21,1 43,9 
Promedio 11 19,3 19,3 63,2 
Alto 12 21,1 21,1 84,2 
Muy Alto 9 15,8 15,8 100,0 
Total 57 100,0 100,0  
 
 
Figura 3: Nivel porcentual de Desempeño de la Tarea 
En la tabla 12 y figura 4, muestran al nivel de percepción muy bajo para el civismo 
registra el más alto porcentaje de los encuestados representando un 28,07% de la población, 
además se puede apreciar que existe un triple empate entre los niveles bajo, promedio y muy 
alto cada uno con el porcentaje de 17.54% registrando cada uno 10 individuos de la 
población encuestada. 
Tabla 12: Nivel de Frecuencia Civismo 




Válido Muy Bajo 16 28,1 28,1 28,1 
Bajo 10 17,5 17,5 45,6 
Promedio 10 17,5 17,5 63,2 
Alto 11 19,3 19,3 82,5 
Muy Alto 10 17,5 17,5 100,0 






Figura 4: Nivel Porcentual de Civismo 
Los resultados en la tabla 13 y figura 5, registran al nivel de percepción muy alto 
muestra la menor cantidad de encuestaos 7 que representan el 12,3%; sin embargo, se puede 
observar que solo el 43,9% que representa a 25 individuos se encuentran por debajo del nivel 
de percepción promedio que consideran afectar la productividad. Los resultados muestran 
que el nivel de percepción muy bajo y alto para los indicadores que contemplan no afectar 
la productividad registran el mismo porcentaje del 24,56% de la población encuestada, en 
comparado con el nivel de percepción muy alto con el 12,28%. 
Tabla 13: Nivel de Frecuencia Falta de Productividad 














Promedio 11 19,3 19,3 63,2 
Alto 14 24,6 24,6 87,7 
Muy Alto 7 12,3 12,3 100,0 









Figura 5: Nivel Porcentual Falta de Productividad 
3.2. Comprobación de hipótesis 
Comprobación de hipótesis general 
Ho: No existe relación directa entre engagement y desempeño de la tarea en una empresa 
privada de servicios de consultoría, Miraflores, Lima 2018. 
HA: Existe relación directa entre engagement y desempeño laboral en una empresa 
privada de servicios de consultoría, Miraflores, Lima 2018. 
El coeficiente de Spearman, en los resultados demuestran que hay correlación directa 
entre los valores de las variables y ambas se mueven en la misma dirección el resultado se 
acerca a uno de manera positiva, alcanzando un coeficiente de 6.14 positivo moderado, 
eliminando la posibilidad de aceptar la hipótesis nula, la correlación cuenta con un nivel de 
significancia del 0.01. 
  
Tabla 14: Correlación Spearman, Engagement y Desempeño Laboral. 










Engagement Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,614** 
Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 57 57 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Se observar en la tabla 14 una correlación directa positiva moderada (rho = ,614); 




consecuencia, descartamos la hipótesis nula, demostrando la existencia de relación directa 
entre engagement y desempeño laboral en una empresa privada de servicios de consultoría, 
Miraflores, Lima 2018. 
Comprobación de la hipótesis especifica 1 
Ho: No existe relación directa entre engagement y desempeño de la tarea en una empresa 
privada de servicios de consultoría, Miraflores, Lima 2018. 
HA: Existe relación directa entre engagement y desempeño de la tarea en una empresa 
privada de servicios de consultoría, Miraflores, Lima 2018. 
Se puede observar el grado de correlación directa y positivo moderada entre la 
variable engagement y la dimensión desempeño de la tarea, con un coeficiente de ,535. 
Tabla 15: Correlación de Spearman, Engagement y Desempeño de la Tarea 
 Engagement Desempeño 
de la tarea 
Rho de 
Spearman 
Engagement Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,535** 
Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 57 57 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).  
Se observar en la tabla 15 una correlación directa positiva moderada (rho = ,535); 
con una significancia (p<0,05), entre la variable engagement y desempeño de la tarea, en 
consecuencia, se descarta la hipótesis nula, señalando la existencia de relación directa entre 
engagement y desempeño de la tarea en una empresa privada de servicios de consultoría, 
Miraflores, Lima 2018. 
Demostración de la hipótesis especifica 2 
Ho: No existe relación directa entre engagement y civismo en de una empresa privada de 
servicios de consultoría, Miraflores, Lima 2018. 
HA: Existe relación directa entre engagement y civismo en de una empresa privada de 
servicios de consultoría, Miraflores, Lima 2018. 
Se puede observar el grado de correlación directa y positiva hacia 1 de la variable 




Tabla 16: Correlación Engagement y Civismo 
 Engagement Civismo 
Rho de 
Spearman 
Engagement Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,460** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 57 57 
Civismo Coeficiente de 
correlación 
,460** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 57 57 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
En la tabla 16 indica una correlación directa positiva moderada (rho = ,460); con una 
significancia (p<0,05), entre la variable engagement y civismo, en consecuencia, se rechaza 
la hipótesis nula, demostrando que, Existe relación directa entre engagement y civismo en 
una empresa privada de servicios de consultoría, Miraflores, Lima 2018. 
Demostración de la hipótesis especifica 3 
Ho: No existe relación directa entre engagement y falta de productividad en una empresa 
privada de servicios de consultoría, Miraflores, Lima 2018. 
HA: Existe relación directa entre engagement y falta de productividad en una empresa 
privada de servicios de consultoría, Miraflores, Lima 2018. 
Se observar el grado de correlación directa y positiva hacia 1 de la variable engagement y la 
dimensión falta de productividad, con un coeficiente de ,551 positiva modera. 
Tabla 17: Correlación Engagement y Falta de Productividad 




Engagement Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,551** 
Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 57 57 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Se observar en la tabla 17 una correlación directa positiva moderada (rho = ,551); 
con una significancia (p<0,05), demostrando la existencia de relación directa entre 
engagement y falta de productividad en una empresa privada de servicios de consultoría, 
































4.1. Discusión por objetivos 
Se logró el objetivo general de este estudio al establecer la relación directa entre engagement 
y desempeño laboral. Así mismo los objeticos específicos de determinar la relación directa 
entre engagement y desempeño de la tarea, civismo y la falta de productividad de los 
analistas de la organización. 
Se investigó si la percepción que tienen los analistas sobre los sentimientos personales por 
su trabajo estaba relacionada con su percepción en el desempeño de su trabajo. Este estudio 
tiene similitud con la tesis de Espinosa, A. (2017) en su tesis El engagement laboral y su 
impacto en la productividad; estableció como objetivo: Determinar la relación que existe 
entre el engagement y la productividad en una empresa de servicios. Sin embargo, sus 
objetivos específicos están enfocados en la influencia positiva del engagement sobre la 
productividad además de determinar las dimensiones que se destacan. Mientras este estudio 
solo busca establecer la relación de objetivos específicos entre engagement y las 
dimensiones del desempeño laboral observando además la correlación individual de cada 
una de ellas. 
4.2. Discusión por teorías 
El estudio fue realizada bajo el estudio del concepto del engagement en el trabajo, cuando el 
trabajó se convierte en pasión de Marisa Salanova y Wilmar Schaufeli; ellos consideran el 
concepto engagement como la antítesis del síndrome de burnout mejor conocida como la 
teoría del trabajador quemado, la tesis considera las dimensiones, que fueron propuestas con 
anterioridad por los mencionados en líneas arriba además de Vicente Gonzales-Roma y 
Arnold B. Bakker en el 2002 quienes definieron al engagement como la mentalidad positiva 
sobre el trabajo.  
Cabe señalar que tanto el burnout y engagement se miden con el mismo instrumento, 
mientras un alto puntaje indicaría engagement los bajos niveles representarían el burnout; 
nos indican que vigor para el engagement significa energía y resistencia mental en tu trabajo 
aun en situaciones difíciles, mientras que para el burnout los bajos niveles indican 
agotamiento, la dedicación se refiere a la alta implicancia, filiación y orgullo por el trabajo, 
en contrapropuesta para el burnout significa la poca o inexiste identificación con la 
organización; por último y no menos importante la absorción el grado de concentración e 
interés por lo que se está realizando al punto de sentir que el tiempo vuela, algo que no 




Cabe señalar que los autores precisan, al no existir un acuerdo absoluto sobre el significado 
de Engagement y siendo un tema ya conocido, pero presentado bajo una visión distinta los 
autores consideraron oportuno profundizar sobre conceptos relacionados, similares o 
alternos y recomiendan, probar lo conocido estimar su valor, para relacionar el engagement 
con los conceptos tradicionales que se refieren al comportamiento de los trabajadores, que 
involucra la conducta extra rol o iniciativa de personal, las creencias que se refiere al 
compromiso organizacional e implicancia laboral y por último en el afectivo que considerar 
la satisfacción laboral y afectividad positiva. Salanova, M. y Schaufeli, W. (2009). 
La investigación demuestra que los conceptos propuestos y los niveles de engagement se 
relacionan directamente con el desempeño laboral, lo que da validez al concepto de 
engagement y a los conceptos similares o relacionados con el tema, al igual que lo señala la 
investigación de Espinosa, A. (2017). Quien concluye, que organizaciones que cuentan con 
trabajadores altamente engaged contribuyen a un mejor clima laboral que se traduce en una 
mejor atención a los clientes y como resultado final un mayor incremento de ventas, 
demostrando así el efecto positivo del engagement en la productividad. 
Respeto a la teoría de la segunda variable desempeño laboral Robbins, S; Judge, T. (2013). 
Consideran que para obtener un buen desempeño laboral se deben realizar los esfuerzos 
necesarios como lo harías en cualquier cosa en la que quieres alcanzar una meta. Y para ello 
señalan la necesidad de ampliar los horizontes sobre la apreciación de las labores que 
realizan los empleados o la descripción del puesto de trabajo, consideran necesario que las 
organizaciones menos jerárquicas que ofrecen servicios deben obtener más información de 
sus trabajadores y realizar la evaluación de los mismos, sobre como realizan las tareas en sí 
mismo, pero además también deben evaluar la conducta, por ello proponen tres dimensiones: 
desempeño de la tarea, esta dimensión involucra que hace y como hace la tarea, civismo 
dimensión que comprende el ambiente psicológico de los trabajadores de la organización y 
el comportamiento de apoyo mutuo voluntario y  por último la dimensión de falta de 
productividad, que contemplan los rasgos menos deseados por las organizaciones, personas 
altamente conflictivas, con conductas negativas que podrían abarcar desde resistencias a las 
órdenes, realizar actos delincuenciales como robo sustracción de información, ausentarse de 
las labores ya sea por faltas, permisos, tardanzas o realizar labores ajenas al trabajo. 
Zans, A.  (2017). Concluye en su investigación la importancia de mejorar el clima laboral, 
esto significaría obtener un mejor desempeño laboral, para ello se deben mejorar las 




trabajadores para buscar el bienestar colectivo. Se puede apreciar que estas características 
son contempladas en la dimensión civismo de nuestra teoría seleccionada para la variable 
desempeño laboral. 
4.3. Discusión por resultados 
Se determinó la relación del engagement y el desempeño laboral en una consultoría, según 
se puede observar en la tabla 14, con una correlación directa positiva moderada (rho = ,614); 
con una significancia (p<0,05). Confirmando la hipótesis general del estudio. 
los resultados obtenidos en esta investigación, determinaron la correlación del engagement 
y la dimensión desempeño de la tarea de la segunda variable, en una empresa privada de 
consultoría, se puede observar en la tabla 15 una correlación directa positiva moderada (rho 
= ,535); con una significancia (p<0,05). Confirmando la primera hipótesis específica para 
esta investigación. 
Se determinó la correlación del engagement y la dimensión civismo de la segunda variable, 
en una empresa privada de consultoría, se puede observar en la tabla 16 una correlación 
directa positiva moderada (rho = ,460); con una significancia (p<0,05). Confirmando la 
segunda hipótesis específica para esta investigación. 
El estudio demostró la correlación del engagement y la dimensión falta de productividad, en 
una empresa privada de consultoría, según se puede observar en la tabla 17 una correlación 
directa positiva moderada (rho = ,551); con una significancia (p<0,05). Confirmando la 
tercera hipótesis específica para esta investigación. 
Así mismo es importante señalar respecto a la relación entre las variables y en la relación de 
la primera variable y dimensiones de la segunda variable confirman las hipótesis planteadas, 
en semejanza con la investigación de Espinosa, A. (2017). 
Los resultados a nivel descriptivo del engagement en la tabla 9 y figura 1, indican que la 
percepción muy baja para el engagement registra la mayor cantidad de trabajadores en total 
14 que representan el 24.56% sin embargo es importante señalar que 58% de los empleados 
se hallan entre los niveles de percepción promedio, alto y muy alto además de presentar un 
triple empate en el porcentaje obtenido 19.30% equivalente a 11 trabajadores. 
Los resultados a nivel descriptivo del desempeño de laboral en la tabla 10 y figura 2, indican 
que la percepción muy baja para el desempeño laboral registra la mayor cantidad de 




el 40.40% que representa 23 trabajadores se encuentran por debajo de las percepciones 
promedio, alto y muy alto. 
Los resultados a nivel descriptivo del desempeño de la tarea 11 y figura 3, indican que la 
percepción muy baja para el desempeño de la tarea registra la mayor cantidad de trabajadores 
en total 13 que representan el 22.80% sin embargo es importante señalar que el 56.10% que 
representan 32 trabajadores se encuentra entre las percepciones promedio, alto y muy alto. 
Los resultados a nivel descriptivo del civismo en la tabla 12 y figura 4, indican que la 
percepción muy baja para el civismo registra 16 trabajadores que representa el 28.10%, sin 
embargo, es importante señalar que el 54.40% que representan 31 trabajadores se encuentra 
entre las percepciones promedio, alto y muy alto. 
Los resultados a nivel descriptivo de falta de productividad en la tabla 13 y figura 5, indican 
que la percepción muy alta de no afectar la productividad solo registra 7 trabajadores que 
representan el 12.30%.  sin embargo, es importante señalar que solo 25 trabajadores que 
representan el 43.90% se encuentran por debajo del nivel promedio. 
Los resultados a nivel descriptivo, nos demuestran que tanto la variable engagement y 
desempeño laboral y sus dimensiones registran el más alto porcentaje de trabajadores en la 
percepción muy bajo. Sin embargo, los niveles de percepción promedio, alto y muy alto en 
todos los casos nos indican resultados positivos, no obstante, existe un trabajo por realizar 
entre los niveles bajo y muy bajo siendo el más notorio en la dimensión civismo. Así mismo 
tal como señala Espinosa, A. (2017). La realidad peruana tampoco cuenta con estudios que 
relaciones engagement y desempeño laboral menos aun en empresas de servicios con 
características similares a la organización objeto de estudio que nos permita complementar 




































Se estableció el objetivo general fue determinar la relación directa entre engagement y 
desempeño laboral en una empresa privada de servicios de consultoría en el distrito 
Miraflores, Lima 2018, el mismo que fue comprobado con la prueba de correlación, los 
resultados obtenidos que demostraron la validez de la hipótesis general, debido a que existe 
consistencia en la forma que se desplazan los niveles de percepción sobre las variables, 
demostrando correlación entre engagement y desempeño.  
Se logró establecer el primer objetivo específico fue determinar la relación directa entre 
engagement y desempeño de la tarea, el mismo que fue comprobado con la prueba de 
correlación, el resultado demostró la validez de la primera hipótesis específica, debido a que 
existe consistencia en la forma que se desplazan los niveles de percepción sobre la primera 
variable engagement en relación a la primera dimensión de la segunda variable del 
desempeño laboral, demostrando que existe relación entre engagement y desempeño de la 
tarea en una empresa privada de servicios de consultoría 2018. Cumpliendo así el primer 
objetivo específico. 
Se determinó el segundo objetivo específico de la relación directa entre engagement y 
civismo, el mismo que fue comprobado con la prueba de correlación, los resultados 
obtenidos que demostraron la validez de la segunda hipótesis específica, debido a que existe 
consistencia en la forma que se desplazan los niveles de percepción sobre la primera variable 
engagement en relación a la segunda dimensión de la segunda variable del desempeño 
laboral, demostrando que existe relación entre engagement y civismo en una empresa 
privada de servicios de consultoría 2018. Cumpliendo así el segundo objetivo específico. 
Así mismo se logró el tercer objetivo determinando la relación directa entre 
engagement y falta de productividad, el mismo que fue comprobado con la prueba de 
correlación, los resultados obtenidos que demostraron la validez de la segunda hipótesis 
específica, debido a que existe consistencia en la forma que se desplazan los niveles de 
percepción sobre la primera variable engagement en relación a la tercera dimensión de la 
segunda variable del desempeño laboral, demostrando que existe relación entre engagement 
y falta de productividad en una empresa privada de servicios de consultoría 2018. 
Cumpliendo así el tercer objetivo específico. 
En conclusión, general para esta investigación podemos destacar, que existe la 
necesidad de comprobar si los niveles de percepción según manifiestan los trabajadores en 




falta de productividad corresponden a la realidad, así mismo en el concepto engagement se 
puede apreciar que existe una percepción general uniforme para los niveles promedio, alto y   
muy alto. 
Finalmente, los resultados en el engagement que acumulan porcentajes por debajo del 
promedio, indican la necesidad de ahondar su estudio considerando información adicional 
























































Salanova y Schaufeli (2009) indican que si se quiere incrementar los niveles de engagement 
es necesaria la participación del trabajador, identificando que se puede hacer para que 
prospere en su trabajo. Para ello sugieren que el individuo debe realizar actividades 
conductuales (preservar mente y cuerpo, obrar en virtud y mejorar sus redes sociales), en las 
actividades de conocimiento (crear y probar actividades positivas y tomar medidas) y por 
último realizar actividades que impulsen la voluntad (estableciendo metas personales). 
Así mismo Salanova y Schaufeli (2009) sugiere la participación de la organización, 
comprendiendo las acciones que puede hacer para promover mejoras en sus trabajadores. 
Para ello debe promover un cambio desde la dirección de recursos humanos y esta a su vez 
debe involucrar la participación desde la alta gerencia hacia todos los líderes en la búsqueda 
del mejor plan de mejoras para la organización. 
Respecto al desempeño del trabajo es necesario realizar una evaluación del desempeño 
laboral adecuada a las competencias laborales que se realizan en la organización, con el fin 
agilizar las decisiones respecto a múltiples intereses, ya sea para efectuar reconocimientos, 
recompensas, ascensos, transferencias, despidos o simplemente detectar necesidades como 
capacitar al personal. Sin embargo se realiza recomendaciones sobre los objetivos planteados 
considerando los indicadores con bajos índices; respecto al desempeño de la tarea, para 
lograr la eficacia, el líder debe hacer un seguimiento  respecto a cómo desarrollan sus labores 
los analistas que logran optimizar el tiempo versus aquellos que generan un atraso, para 
realizar un feedback; respecto al civismo, evaluar si la retroalimentación se realiza con el 
correcto acompañamiento al analista que muestra bajo rendimiento, considerando las 
características propias del individuo, distinguiendo las habilidades que lo destacan y aquellas 
que necesita reforzar; así mismo para la falta de productividad, el área de recurso humanos 
debe trabajar sobre las diversas razones del ausentismo, sean estas por motivos de salud, 
licencias, estudios y casos particulares, como afectan estas sobre la productividad y las 
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Instrumento recolección de datos 
Cuestionario UWES Engagement 
Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el trabajo. Por favor, lea 
cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de esta forma . Si nunca se ha sentido así 
conteste 0 (cero), y en caso contrario indique cuantas veces se ha sentido así teniendo en cuenta el 
número que aparece en la siguiente escala de respuesta (de 1 a 6) 
0. Nunca   Ninguna vez 
1. Casi nunca  Pocas veces al año 
2. Algunas veces  Una vez al mes o menos 
3. Regularmente  Pocas veces al mes 
4. Bastantes veces  Una vez por semana 
5. Casi Siempre  Pocas veces por semana 
6. Siempre   Todos los días 
ITEM PREGUNTA 
VALORACIÓN 
0 1 2 3 4 5 6 
DIMENSION 1: VIGOR  
INDICADOR: ENERGIA  
1 
En mi trabajo me siento lleno de energía.        
2 
Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.        
3 
Cuando me levanto por las mañanas, tengo ganas de ir a trabajar.        
INDICADOR: VOLUNTAD  
4 
Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo.        
5 
Soy muy persistente en mi trabajo.        
INDICADOR: RESILIENCIA  
6 
Incluso cuando las cosas no van bien, continúo trabajando.        
DIMENSION 2: DEDICACIÓN  
INDICADOR: ENTUSIASMO  
7 
Mi trabajo está lleno de significado y propósito.        
8 
Estoy entusiasmado con mi trabajo.        
INDICADOR: ORGULLO  
9 Mi trabajo me inspira.        
10 Estoy orgulloso del trabajo que hago.        
11 
Mi trabajo es retador.        
DIMENSION 3: ABSORCIÓN  
INDICADOR: CONCENTRACIÓN  
12 
El tiempo vuela cuando estoy trabajando.        
13 
Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mí.        
14 
Estoy inmerso en mi trabajo.        
INDICADOR: CONEXIÓN  
15 
Me “dejo llevar” por mi trabajo.        
16 
Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.        
17 









Cuestionario de Desempeño Laboral  
A continuación, encontrará algunas situaciones relacionadas con el desarrollo de trabajo. Por favor, lea 
cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha encontrado en dicha situación . Si nunca ha estado 
conteste 0 (cero), y en caso contrario indique cuantas veces ha estado  en dicha situación teniendo en 
cuenta el número que aparece en la siguiente escala de respuesta (de 1 a 6) . De acuerdo a su 
apreciación.  
0. Nunca    
1. Casi nunca    
2. Algunas veces   
3. Regularmente   
4. Bastantes veces   
5. Casi Siempre   
6. Siempre    
ITEM PREGUNTA 
VALORACIÓN 
0 1 2 3 4 5 6 
 DIMENSION 1: DESEMPEÑO DE LA TAREA        
INDICADOR: EFICIENCIA  
1 Puedo identificar las dificultades de las tareas.        
2 Utilizo todas las herramientas que brinda la institución        
3 Contribuyo en su totalidad con las metas del equipo.        
INDICADOR: EFICACIA  
4 Busco mejorar el procedimiento de las tareas.        
5 Obtengo un alto estándar en el rendimiento de las tareas.        
6 Optimizo el tiempo en el desarrollo de las tareas.        
7 Optimizo el uso de los recursos en el desarrollo de la tarea.        
DIMENSION 2: CIVISMO  
INDICADOR: SOLIDARIDAD  
8 Apoyo a los que tienen bajo rendimiento.        
9 Soy flexible con los que muestran bajo aprendizaje.        
INDICADOR: TRABAJO EN EQUIPO  
10 Evidencio equidad en la distribución del trabajo.        
11 Aporto mis conocimientos al equipo de trabajo.        
12 Tomo en cuenta los aportes de mis compañeros de trabajo.        
DIMENSION 3: FALTA DE PRODUCTIVIDAD  
INDICADOR: REACTIVO  
13 Me adapto con facilidad a las nuevas tareas o tecnología.        
14 Acepto tareas adicionales a mi trabajo diario.        
INDICADOR: AUSENTISMO  
15 Tengo un buen record de asistencia libre de faltas y permisos        
16 Tengo flexibilidad cuando solicitan apoyo en periodos de 
contingencia. 
       
17 Realizo actividades exclusivamente laborales en la  institución.        











Tabla 18: Matriz de consistencia 
PROBLEMA OBJETIVO HIPÓTESIS VARIABLE E INDICADORES METODOLOGIA 
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPÓTESIS GENERAL 
Variable 1: Engagement Tipo de investigación 
 DIMENSIONES INDICADORES 
¿Qué relación existe entre  
Engagement y desempeño laboral en 
una empresa privada de servicios de 
consultoría, Miraflores, Lima 2018? 
Determinar la relación directa entre 
Engagement y desempeño laboral en 
una empresa privada de servicios de 
consultoría, Miraflores, Lima 2018. 
Existe relación directa entre 
Engagement y desempeño laboral en 
una empresa privada de servicios de 



















Diseño de Investigación 
No experimental de corte 
Transversal. 
 
Nivel descriptivo y 
correlacional 
Se busca identificar la 
relación en las 2 
variables 
Se realizará un censo 







PROBLEMA ESPECÍFICOS OBJETIVO ESPECÍFICOS HIPÓTESIS ESPECÍFICOS 
Variable 2: Desempeño Laboral 
DIMENSIONES INDICADORES 
a) ¿Qué relación existe entre 
engagement y desempeño de la tarea 
en una empresa privada de servicios 
de consultoría, Miraflores, Lima 
2018? 
b) ¿Qué relación existe entre 
engagement y civismo en de una 
empresa privada de servicios de 
consultoría, Miraflores, Lima 2018? 
c) ¿Qué relación existe entre el 
engagement y falta de productividad 
en una empresa privada de servicios 
de consultoría, Miraflores, Lima 
2018?  
a) Determinar la relación directa entre 
engagement y desempeño de la tarea en 
una empresa privada de servicios de 
consultoría, Miraflores, Lima 2018. 
b) Determinar la relación directa entre 
engagement y civismo en de una 
empresa privada de servicios de 
consultoría, Miraflores, Lima 2018. 
c) Determinar la relación directa entre 
engagement y falta de productividad en 
una empresa privada de servicios de 
consultoría, Miraflores, Lima 2018.  
 
 
a) Existe relación directa entre 
engagement y desempeño de la tarea en 
una empresa privada de servicios de 
consultoría, Miraflores, Lima 2018. 
b) Existe relación directa entre  
engagement y civismo en de una 
empresa privada de servicios de 
consultoría, Miraflores, Lima 2018. 






















c) Existe relación directa entre 
engagement y falta de productividad en 
una empresa privada de consultoría, 
Miraflores, Lima 2018. 
 
50 
 
 
 
51 
 
 
 
52 
 
 
 
53 
 
 
 
54 
 
 
 
55 
 
 
 
56 
 
 
 
57 
 
 
 
58 
 
 
 
 
59 
 
 
60 
 
 
 
61 
 
 
 
62 
 
 
 
